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Jahr für Jahr werden in Deutschland einige Milliarden für berufliche Weiterbildung
ausgegeben. In einer Bestandsaufnahme rur das FORCE-Programm der EU schätzte das
Bundesinstitut für Berufsbildung die Gesamtaufwendungen rur 1991 auf85,9 Milliarden
DM (vgl. Alt et al. 1994, S. 79). In dieser Summe enthalten sind die Ausgaben der Be-
triebe, der Öffentlichen Hand, der Bundesanstalt für Arbeit und die privaten Aufwendun-
gen der Weiterbildungsteilnehmer. Angesichts des nicht unbeträchtlichen Aufwands
erstaunt es, daß empirisch nur selten der Frage nachgegangen wird, inwieweit sich diese
Investitionen rentieren (vgl. Reischmann 1993). Hat also, so soll im folgenden gefragt
werden, die berufliche Weiterbildung für die Teilnehmer einen nachweisbaren Nutzen?
Der folgende Bericht beschäftigt sich zunächst mit erhebungstechnischen Problemen
bei der Ermittlung von Weiterbildungseffekten und stellt dann Befunde aus aktuellen
empirischen Untersuchungen vor. Die Darstellung konzentriert sich auf Studien, die für
größere Bevölkerungsgruppen und die Situation in Deutschland repräsentativ sind. Hinzu
kommen Erhebungen, die sich mit den Auswirkungen spezieller Weiterbildung - geregelte
Aufstiegsfortbildung, Fortbildung und Umschulung nach dem Arbeitsförderungsgesetz -
befassen. Kleinere Fallstudien - beispielsweise zu innerbetrieblichen Weiterbildungsmaß-
nahmen - wurden nicht berücksichtigt. (Eine gut dokumentierte Fallstudie zur Wirksam-
keit innerbetrieblicher Weiterbildungsmaßnahmen ist etwa die Arbeit von Götz (1993).
Sie befaßt sich mit fachspezifischer Weiterbildung im Bankwesen und mit EDV-Kursen
in der Automobilindustrie).
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2 Wie können WeiterbildungsetTekte erfaßt werden?
Es gibt verschieden Möglichkeiten, Wirkungen und Nutzen von Weiterbildung empirisch
festzustellen. Als besonders effektives Verfahren wird in der Methodenliteratur ein experi-
mentelles Untersuchungsdesign vorgeschlagen, wenn es um den Nachweis diverser Ein-
flüsse geht (vgl. z. B. Diekmann 1995; Noelle-NeumannlPetersen 1996). Dabei ist nach
naturwissenschaftlichem Vorbild der Versuchsgruppe eine strukturell gleiche oder wenig-
stens sehr ähnliche Kontrollgruppe gegenüberzustellen, die nicht mit einem bestimmten
Ereignis - hier: einer Weiterbildungsmaßnahme - konfrontiert wurde (Abbildung 1).










Seide Gruppen werden mindestens zu zwei Zeitpunkten - einmal vor und nach der Inter-
vention - beobachtet. Die im Vergleich mit der Kontrollgruppe charakteristischen
(signifikanten) Veränderungen bei der Versuchsgruppe können als Maßnahmeneffekte
angesehen werden. Unter "Nettoeffekt" sind hier die Merkmalsveränderungen zu ver-
stehen, die im Zeitverlauf nur bei der Versuchsgruppe auftreten. Bei den übrigen Ver-
änderungen, welche sich auch bei der Kontrollgruppe zeigen, wird angenommen, daß diese
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nicht durch eine bestimmte Maßnahme, sondern durch allgemeine andere Einflüsse verur-
sacht wurden.
In der Forschungspraxis dominieren allerdings andere Verfahren, wenn Weiter-
bildungseffekte zu analysieren sind. Das experimentelle Untersuchungsdesign mit Ver-
suchs- und Kontrollgruppe sowie mindestens zwei Beobachtungszeitpunkten ist - nicht
zuletzt aus forschungsökonomischen Gründen - eher die Ausnahme als die Regel (vgl.
z. B. Kasperek/Koop 1991). Häufig werden die Maßnahmewirkungen einzig aus der sub-
jektiven Sicht der Teilnehmer nach Abschluß ihrer Weiterbildung untersucht (vgl. z. B.
Bardeleben et al. 1996; BMBW 1992; BMBF 1996; DlHT 1993). Die Beteiligten sollen
dabei selbst einschätzen, was die ,Maßnahmen bewirkt haben und welchen Nutzen sie
hatten. Diese Einschätzungen der Weiterbildungsteilnehmer beziehen sich oft auf eher
kurzfristige Effekte, weil die jeweiligen Maßnahmen nicht sehr weit vom Befragungszeit-
punkt entfernt stattgefunden haben.
In der Lebensverlaufsforschung kommen andere Erhebungstechniken zum Einsatz
(vgl. z. B. Becker 1991,1993; Tuijnman 1992). Es werden - entweder retrospektiv oder
aktuell zu verschiedenen Zeitpunkten - berufsbiographische Daten gesammelt und mit
dem Weiterbildungsverhalten in Beziehung gesetzt. Eine Art Kontrollgruppe bilden dann
diejenigen, welche nicht an Weiterbildungsmaßnahmen teilgenommen haben. Die Beson-
derheiten in den Berufsverläufen der Weiterbildungsaktiven können als Wirkungen von
Weiterqualifizierung interpretiert werden.
Detaillierte Daten zu Lebensverläufen bieten die Möglichkeit, spezielle multivariate
Analyseverfahren anzuwenden, die sich nicht nur auf wenige einzelne Zeitpunkte bezie-
hen, sondern viele verschiedene Phasen berücksichtigen. I Der Lebenslauf wird dazu in
unterschiedliche Episoden mit einer bestimmten zeitlichen Verweildauer gegliedert. So
können Episodensequenzen wie etwa Bildungsverläufe oder Berufskarrieren rekonstruiert
werden. Das statistische Verfahren der "Ereignisanalyse" stellt nun Modelle und Schätz-
verfahren bereit, um die Wahrscheinlichkeit des Wechsels von einem biographischen
Zustand in den anderen zu berechnen (vgl. Becker 1993; Diekmann 1995; Diekmann/
Mitter 1990). Unter diesem Aspekt kann die positive Wirkung beruflicher Weiterbildung
darin bestehen, die Chancen zu verbessern, entweder bei Arbeitslosigkeit wieder eine Be-
schäftigung zu finden oder die Stellung im Beschäftigungssystem zu sichern oder aber
beruflich aufzusteigen.
Bei Wirkungsuntersuchungen ist es immer eine entscheidende Frage, zu welchem
Zeitpunkt Effekte festgestellt bzw. - technischer formuliert - gemessen werden. Im Prinzip
Ein "technisches" Problem besteht darin, daß Lebensverlaufsdaten durch Befragungen nie-
mals komplett erhoben werden können. Es fehlen die mehr oder minder langen Zeiträume
bis zum Lebensende. Man spricht in diesem Zusammenhang von "zensierten" Daten, bei
denen die Beobachtung zum Befragungszeitpunkt abbricht. Diese Besonderheit des Datenma-
terials muß bei den entsprechenden multivariaten Verfahren berücksichtigt werden.
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ist es wünschenswert, sowohl kurzfristige als auch langfristige Wirkungen zu ermitteln.
Dabei befindet sich die Forschung allerdings methodisch in einem Dilemma. Kurzzeit-
effekte können relativ zuverlässig konstatiert werden, sagen aber noch nichts über die
langzeitigen Folgen aus. Nachhaltige Wirkungen sind mit zunehmendem zeitlichen Ab-
stand von den Maßnahmen immer schwerer zu identifizieren, weil die Zahl der möglichen
anderen Einflußfaktoren ständig größer wird. Zu denken ist hinsichtlich der beruflichen
Effekte etwa an die gesamtwirtschaftliche Entwicklung. die Situation auf dem Arbeits-
markt oder die kohortenspezifischen Karrierechancen (vgl. Blossfeld 1990).
3 Ergebnisse aus aktuellen Untersuchungen
Die folgende Analyse bezieht sich auf empirische Untersuchungen zu den Effekten
organisierter beruflicher Weiterbildung in Form von Kursen oder Lehrgängen. Dabei geht
es speziell um die Frage: Welchen Nutzen hat die Weiterqualifizierung fur die Weiterbil-
dungsteilnehmer? Die Studien verwendeten unterschiedliche Erhebungstechniken, nutzten
verschiedene Datenarten - subjektive Einschätzungen der Maßnahmeteilnehmer oder
quasi-objektive Fakten· und wandten verschiedene statistische Analyseverfahren an.
Die folgende Darstellung ist nach Institutionen gegliedert, so daß zugleich deutlich
wird, welche Einrichtungen sich in Deutschland mit Weiterbildungswirkungen befassen
und bei welchen Stellen gegebenenfalls weitere Informationen erhältlich sind. Den
thematisch relevanten Forschungseinrichtungen hinzuzufligen wäre das Institut zur
Erforschung sozialer Chancen (ISO) in Köln. Es befaßte sich in einer groß angelegten
Untersuchung mit "Weiterbildungsabstinenz" und der Frage, unter welchen Bedingungen
die individuellen Kosten-Nutzen-Erwägungen eher gegen eine (freiwillige) Beteiligung
an organisierter beruflicher Weiterbildung sprechen (vgl. Bolder 1994).
3.1 Bundesministerium für Bildung, Wissenschaft, Forschung und
Technologie (BMBF)
Das Berichtssystem Weiterbildung (BSW) des BMBF - begonnen durch das frühere
Bundesministerium flir Bildung und Wissenschaft - bietet seit 1979 in regelmäßigen
zeitlichen Abständen Daten zum beruflichen und allgemeinen Weiterbildungsverhalten
der 19- bis 64jährigen Deutschen. Bei der Erhebung im Jahr 1991 wurde erstmals in
standardisierter Form nach Wirkungen der beruflichen Weiterbildung gefragt (vgl. BMBW
1992). Die Einschätzungen beziehen sich auf die in den letzten 12 Monaten absolvierten
Maßnahmen, also auf kurzfristige Effekte.
23 % der Weiterbildungsteilnehmer gaben an, durch die berufliche Weiterbildung
sei ihr Arbeitsplatz sicherer geworden. 16 % konnten ganz allgemein berufliche Ver-
besserungen feststellen und 5 % hatten aufgrund der Maßnahmen in der Zwischenzeit
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eine neue Stelle gefunden. Dem stehen allerdings fast 60 % der Weiterbildungsaktiven
gegenüber, welche bis zum Befragungszeitpunkt so gut wie keine beruflichen Veränderun-
gen wahrgenommen haben.
1995 wurde die Umfrage erneut durchgeftihrt (vgl. BMBF 1996). Die Angaben
bezogen sich auf die Weiterbildungsaktivitäten des Jahres 1994. Von den Teilnehmern
beruflicher Maßnahmen waren 63 % der Ansicht, die Kurse hätten viel bis sehr viel zur
Verbesserung der beruflichen Kenntnisse genutzt. 29 % entschieden sich ftir die Vorgabe
"einiges" und lediglich 5 % konnten nur einen geringen oder (noch) keinen Nutzen fest-
stellen.
Von konkreten Veränderungen im Berufberichteten wie in der vorigen Erhebung
deutlich weniger Befragte. 25 % registrierten recht allgemein berufliche Verbesserungen
und 5 % hatten durch die Weiterbildung eine neue Stelle gefunden. Bei 70 % hatten sich
die Maßnahmen bisher weder in der einen noch in der anderen Form beruflich ausgewirkt.
Die Autoren fassen das Ergebnis so zusammen: "Der Nutzen von Weiterbildung wird
durchweg als sehr hoch eingeschätzt. ( ... ) Bezogen auf 'härtere' Indikatoren, die konkrete
berufliche Verbesserungen betreffen, weist die BSW-Erhebung dagegen niedrigere Werte
aus" (BMBF 1996, S. 325).
3.2 Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB)
Das BIBB-Projekt "Individuelle Kosten und Nutzen beruflicher Weiterbildung" konzen-
trierte sich auf die Ausgaben rur berufliche Weiterqualifizierung im Jahr 1992 (vgl.
Bardeleben et al. 1996). Die Erhebung bezieht sich, wie das Berichtssystem Weiterbildung
des BMBF, auf die letzten 12 Monate vor der Befragung. Die Weiterbildungsteilnehmer
wurden außerdem um eine Kosten-Nutzen-Bilanz gebeten und in standardisierter Form
gefragt, inwieweit sie ihre Weiterbildungsziele erreicht haben.
Im Verhältnis zum finanziellen sowie zeitlichen Aufwand beurteilten 17 % der
westdeutschen Teilnehmer den Nutzen der Weiterbildung als sehr hoch und 43 % als hoch.
Für die neuen Bundesländer sind die Vergleichswerte mit 11 % bzw. 37 % allerdings nie-
driger. In beiden Teilgruppen stellte lediglich jeder zehnte Befragte nur einen geringen
oder (noch) gar keinen Nutzen fest.
Als hauptsächliches Ziel ihrer beruflichen Weiterbildung nannten in Westdeutsch-
land 38 % die Verbesserung der beruflichen Leistungsflihigkeit, 15 % eine interessantere
und anspruchsvollere Tätigkeit und 14 % bessere Aufstiegschancen. In Ostdeutschland
dominierten die Ziele, überhaupt einen Arbeitsplatz zu finden (28 %), mehr Arbeitsplatz-
sicherheit zu erreichen (20 %) oder die berufliche Leistungsflihigkeit zu erhöhen (20 %).
Die Ergebnisse zeigen, daß es sowohl in den alten wie den neuen Bundesländern kein
vorrangiges Weiterbildungsziel ist, eine höhere berufliche Position oder ein besseres Ein-
kommen zu erreichen. Es geht in erster Linie darum, die eigenen Qualifikationen auf
einem relativ hohen Niveau zu halten (Westdeutschland) oder auf die Dauer einen eini-
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gennaßen sicheren Platz im Beschäftigungssystem zu finden (Ostdeutschland). Ent-
sprechendes berichtet auch Bolder (1994) über die Beweggründe von Weiterbildungs-
teilnehmern in den neuen Bundesländern: "Daß die Sicherung der Qualifikationen im
Osten angesichts ihrer massenhaften Entwertungen das dominante Motiv flir Weiterbil-
dungsteilnehmer ist, bestätigt die Bedeutung des Zielsyndroms 'Facharbeitsplatz-Sicher-
heit''' (1994, S. 208).
Gemessen an ihren Weiterbildungszielen gaben bei der BIBB-Befragung im Westen
36 % und im Osten lediglich 23 % an, sie hätten die Ziele bis jetzt völlig erreicht. Mit
anderen Worten: Es ist kurze Zeit nach einer beruflichen Weiterbildung die Regel, daß
die Erwartungen, die mit einer bestimmten Maßnahme verbunden waren, in der aktuellen
beruflichen Situation noch nicht völlig eingelöst sind. Für die Mehrheit bleibt eine mehr
oder minder große Diskrepanz zwischen den Zielsetzungen und den Effekten bestehen.
Vor dem Hintergrund dieser beträchtlichen Divergenz fallt die individuelle Nutzenbilanz
eher zu gut aus.
Die Weiterbildungsziele wurden aus Sicht der Teilnehmer noch am häufigsten dann
erreicht, wenn es sich um eine betriebliche Maßnahme handelte oder wenn beabsichtigt
war, die berufliche Leistungsflihigkeit zu verbessern. Bei der beruflichen Weiterbildung
in privater Initiative lassen die gewünschten Effekte länger auf sich warten. Verhältnis-
mäßig schnell machen sich hingegen Maßnahmen bezahlt, die vom Arbeitgeber selbst
veranIaßt worden sind.
3.3 Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt für
Arbeit (lAB)
Das lAB untersucht fortlaufend die Effekte der Fortbildungs- und Umschulungsmaß-
nahmen (FuU) im Rahmen des Arbeitsförderungsgesetzes (vgl. Blaschke et al. 1992;
BlaschkelNagel 1995). Die hohen öffentlichen Ausgaben flir diese Fonn der Weiter-
bildung haben zu einem verstärkten Interesse - nicht zuletzt des Bundesrechnungshofs -
an Erfolgskontrollen geflihrt. Im Mittelpunkt der Wirkungsuntersuchungen des lAß steht
die Frage, ob die Arbeitslosigkeit speziell durch die genannten Maßnahmen abgebaut
werden kann. Das Institut hat mit verschiedenen Methoden und mittels verschiedener
Datensätze (z. B. Daten der Sozialversicherung) zu klären versucht, ob Maßnahmeteil-
nehmer leichter wieder Arbeit finden als Nichtteilnehmer. Ein methodisches Grund-
problem dieser Erfolgkontrolle besteht darin, der Gruppe der FuU-Teilnehmer eine
strukturell gleiche oder zumindest sehr ähnliche Vergleichsgruppe von Nichtteilnehmern
gegenüberzustellen, damit die spezifische Wirkung dieser Maßnahmen zweifelsfrei nach-
gewiesen werden kann.
Die unter recht strengen Kontrollbedingungen durchgeflihrte Studie von Kasperek
und Koop (1992) zeigt - allerdings nur in einer Fallstudie flir Hamburg -, daß FuU-
Maßnahmen einen Wiedereinstieg ins Erwerbsleben signifikant begünstigen. Blaschke
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et al. (1992) machen allerdings darauf aufmerksam, daß bei der Erfolgskontrolle auch
die jeweiligen wirtschaftlichen Rahmenbedingungen berücksichtigt werden müssen. Mit
anderen Worten: Bei andauernd hoher Arbeitslosigkeit wie zur Zeit muß der Erfolg von
FuU-Maßnahmen an einem anderen Maßstab gemessen werden als zu Zeiten, wo viele
Arbeitsplätze angeboten werden. Was unter schwierigen Bedingungen als großer Effekt
anzusehen ist, kann bei einer guten wirtschaftlichen Lage vielleicht nur ein mäßiges
Ergebnis sein.
Das lAß hat die Wirkungsuntersuchungen fortgeführt, kann aber zur Zeit noch nicht
mit völlig zufriedenstelIenden Kontrollgruppen arbeiten (vgl. BlaschkelNagel 1995).
Somit bleibt die grundsätzliche Frage unbeantwortet: Was wäre geschehen, wenn die
Zielgruppe nicht an FuU-Maßnahmen teilgenommen hätte? Hätte die Wiedereingliederung
in das Beschäftigungssystem nicht auch ohne entsprechende Weiterbildung erreicht
werden können? Die vom lAß durchgeführten multivariaten Analysen (logistische
Regressionen) machen zumindest deutlich, daß der Eingliederungserfolg - hier bezogen
auf den Erwerbsstatus sechs Monate nach Beendigung der Maßnahme - von relativ unab-
hängig voneinander wirksamen Faktoren abhängt (vgl. BlaschkelNagel 1995):
• bestimmten individuellen Merkmalen der Teilnehmer,
• der Maßnahmeart und
• der regionalen Arbeitsmarktsituation.
Geringere Chancen, wieder Arbeit zu finden, haben im allgemeinen ältere und schon
länger arbeitslose Maßnahmeteilnehmer sowie solche ohne qualifizierte Berufsausbildung
(Angelernte). Bei den (kurzfristigen) Effekten macht es außerdem einen Unterschied, ob
es sich um eine betriebliche Einarbeitung, eine Anpassungsfortbildung oder eine Umschu-
lung handelte. Unterschiedliche Maßnahmeeffekte zeigen sich wegen der nicht ein-
heitlichen regionalen Arbeitsmarktlage schließlich zwischen alten und neuen Bundeslän-
dern sowie auch innerhalb des alten Bundesgebiets.
Die Forscher des lAß ziehen aus ihren Analysen folgende Schlußfolgerungen: "Für
das Globalziel 'Bekämpfung der Arbeitslosigkeit' eignet sich FuU nur in dem Umfange,
wie es in der Region ausgesprochen strukturelle Arbeitslosigkeit, d. h. ein Ausein-
anderklaffen von Anforderungen in offenen Stellen und den Qualifikationen der Arbeits-
losen (...) gibt. Auch qualitativ höchststehende Qualifizierungsmaßnahmen schaffen nicht
gleichzeitig die passenden Arbeitsstellen" (BlaschkelNagel 1995, S. 212). Unabhängig
von der Wirksamkeit im Sinne einer Wiedereingliederung ins Erwerbsleben dürfe aber
ein wichtiger Effekt von Weiterbildung nicht vergessen werden, "daß die Teilnehmer am
Lernen gehalten werden oder gar erst zum Lernen zurückgeführt werden (...), daß die Teil-
nehmer ihre Fähigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse tatsächlich verbessern können"
(BlaschkelNagel 1995, S. 212). Mit anderen Worten: Weiterqualifizierung kann nicht nur
unabhängig von einer - vielleicht nur kurzfristigen - aktuellen Nachfrage am Arbeitsmarkt
das eigene Qualifikationsniveau verbessern, sondern auch dazu beitragen, qualifizierbar
im Sinne von lernfahig zu bleiben.
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3.4 Deutsches Institut für Wirtschaftsforschung (DIW) und
Sozioökonomisches Panel (SOEP)
Im Sozio-ökonomischen Panel (SOEP) des DIW wird gelegentlich nach dem beruflichen
Weiterbildungsverhalten gefragt. Diese Längsschnittuntersuchung wurde 1984 mit über
12.000 Befragten gestartet und ist mittlerweile auf die neuen Bundesländer ausgeweitet
worden (vgl. Projektgruppe Sozio-ökonomisches Panel 1993). Beim SOEP werden alle
Haushaltsmitglieder der Stichprobe ab 16 Jahre jährlich erneut nach grundlegenden
sozioökonomischen Daten, beispielsweise Erwerbsbeteiligung, Einkommen, Wohnsitua-
tion, beruflicher und regionaler Mobilität, gefragt, um Basisinformationen zur sozioökono-
mischen Entwicklung in Deutschland zu gewinnen 2
Behringer (1996) vorn DIW untersuchte mit Daten des SOEP, wie Weiterbildungs-
teilnehmer den Nutzen ihrer Maßnahmen beurteilen und ob sich faktisch Veränderungen
im Berufsleben ergeben haben. Die Analyse bezieht sich auf 20- bis 65jährige, die in den
letzten drei Jahren weiterbildungsaktiv waren. Der berufliche Nutzen der Weiterbildung
wird subjektiv als besonders groß eingeschätzt, wenn
• die Maßnahmen der Einarbeitung an einem neuen Arbeitsplatz galten oder für den
beruflichen Aufstieg qualifizierten,
• der Arbeitgeber die Teilnehmer finanziell oder durch Freistellung bei ihrer Weiter-
bildung unterstützte und wenn
• durch die Maßnahmen Zertifikate erworben wurden, welche auch bei Bewerbungen
verwendet werden könnten.
Wird nun die berufliche Entwicklung der Weiterbildungsaktiven mit jener von Nicht-
teilnehmern verglichen, zeigen sich zwischen dem Befragungszeitpunkt vor der Weiter-
qualifizierung (1988) und drei Jahre später keine gravierenden Unterschiede zwischen
beiden Gruppen. 18 % der Teilnehmer hatten zwischenzeitlich eine höhere berufliche
Position erreicht gegenüber 16 % der Nicht-Teilnehmer. Beim Bruttostundenverdienst
lauten die Vergleichswerte 30 % bzw. 25 % (Kontrollgruppe). Meistens hat es sowohl
bei den einen wie den anderen keine großen beruflichen Veränderungen gegeben.
Interessant ist nun der Vergleich zwischen individuellen Nutzen-Einschätzungen
und faktischen beruflichen Veränderungen. "Die subjektive Bewertung des Nutzens der
Weiterbildung, die fiir den Großteil der Weiterbildungsteilnehmer positiv ausfiel, findet
zumeist nicht das erwartete Gegenstück in entsprechenden Veränderungen der objektiven
Nutzenindikatoren" (Behringer 1996, S.I01). Die Autorin stellt deshalb die Frage, ob nicht
häufig eine "Nutzenillusion" gepflegt wird oder ob das methodische Instrumentarium nicht
Das SOEP wird wegen seines ziemlich einzigartigen Datenmaterials sehr rege von Sozial-
und Wirtschaftswissenschaftlern filr Sekundliranalysen genutzt. Dies gilt speziell auch filr
das Thema Wirkungen von Weiterbildung (vgl. die Forschungsdokumentation des lAß 1996).
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taugt, um möglicherweise sehr feine positive Veränderungen der beruflichen Situation
zu erfassen.
Für beide Annahmen sprechen triftige Gründe. Zum einen ist auch durch andere
Studien belegt, daß der Nutzen beruflicher Weiterbildung gerne höher bewertet wird, als
dies die faktischen Veränderungen (vgl. BMBF 1996) bzw. die Realisierung der gesteckten
Weiterbildungsziele (vgl. Bardeleben et al. 1996) erwarten lassen. Zu diesem Mißverhält-
nis könnte beitragen, daß Weiterbildung in der Bevölkerung eine hohe Wertschätzung
genießt (vgl. BMBF 1996; Bolder 1994) und daß dementsprechend das individuelle Einge-
ständnis eines faktisch geringen Nutzens eine erhebliche "kognitive Dissonanz" (Festin-
ger) bewirken würde.
Zum anderen spricht aber auch einiges rur die These, daß die Weiterbildungsaktiven
den Wert ihrer Fortbildung nicht alleine und nicht in erster Linie daran messen, ob sich
Einkommen oder berufliche Position nach den Maßnahmen wesentlich verbessert haben.
So wurde der hauptsächliche Nutzen von den (westdeutschen) Befragten des SOEP darin
gesehen, daß sie die Kenntnisse für ihre berufliche Tätigkeit weiter ausbauen konnten.
Entsprechende Ergebnisse zeigten sich, als Weiterbildungsteilnehmer in den alten Bun-
desländern nach ihren wichtigsten Weiterbildungszielen gefragt wurden (vgl. Bardeleben
et al. 1996). Es ging meistens gar nicht in erster Linie um eine höhere Position und noch
seltener um mehr Geld, sondern eher darum, das berufliche Qualifikationsniveau zu ver-
bessern (entsprechend auch Bolder 1994).
Schließlich ist bei der individuellen Nutzenbilanz zu berücksichtigen, daß für die
Einschätzungen nicht nur aktuelle Veränderungen, sondern auch bestimmte Zukunfts-
erwartungen - z. B. hinsichtlich besserer Arbeitsmarktchancen - eine Rolle spielen können.
In diese Richtung weisen auch die Bilanzierungen von Stipendiaten der "Begabtenför-
derung berufliche Bildung" des BMBF, welche den Nutzen der absolvierten Maßnahmen
hinsichtlich ihrer beruflichen Zukunft signifikant höher beurteilten als ihren Wert für die
aktuelle Berufsarbeit (vgl. FauserlSchreiber 1996, S. 358).
Die Daten des SOEP wurden auch von Ökonomen der Universität Frankfurt zur
Beantwortung der Frage genutzt, ob berufliche Weiterbildung dazu beiträgt, Phasen der
Arbeitslosigkeit schneller zu überwinden (vgl. Hujer et al. 1996, 1997a, 1997b). Die
Analyse bezieht sich auf westdeutsche Befragte und einen Beobachtungszeitraum von
Mitte der achtziger bis Mitte der neunziger Jahre. Die erste Studie kommt zu dem Ergeb-
nis, daß die Teilnahme an Weiterbildungsmaßnahmen nur eine kurzfristige, aber keine
langzeitige Wirkung hat. "Our main results show that training does have a significant short
term effect ofreducing unemployment duration but this effect does not persist in the long
run" (Hujer et al. 1997a, S. 2). Nur eine relativ "frische" Fortbildung verbessert danach
die Chance, wieder Arbeit zu finden. Frühere Weiterbildungen erbringen demgegenüber
statistisch keinen erkennbaren Effekt.
In der zweiten Studie mit Daten des SOEP, bei der versucht wurde, mit "Matching-
Techniken" im Berechnungsmodell eine adäquate Kontrollgruppe zu bilden, zeigt sich
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hingegen ein etwas anderes Bild. "Our results indicate, that training raises the transition
rate ofunemployed into employment in the short as weil as in the long run" (Hujer et al.
1997b). Auch frühere Maßnahmen wirken sich demnach positiv auf die Chancen aus,
wieder einen Arbeitsplatz zu erhalten. Als einen Grund dafiir vermuten die Autoren, durch
ihre Weiterbildungsteilnahme könnten sich die Bewerber besser gegenüber anderen
Arbeitslosen profilieren, die sich nicht weiterqualifiziert haben (vgl. Hujer et al. 1997b,
S.24).
3.5 Max-Planck-Institut für Bildungsforschung (MPI)
Aus dem MPI stammt eine fiir Deutschland wohl einzigartige Untersuchung, in der unter
anderem versucht wurde, die langfristigen Folgen beruflicher Weiterbildung zu bestimmen
(vgl. Becker 1991, 1993). Die Studie ist im Teilprojekt "Lebensverlaufund Wohlfahrts-
entwicklung" des ehemaligen DFG-Sonderforschungsbereichs 3 (Frankfurt/Mannheim)
begonnen und ab 1983 am MPI fortgefiihrt worden (vgl. Brückner 1990). Hierbei wurden
verschiedene Geburtskohorten - Altersjahrgänge - detailliert zu ihrem bisherigen Lebens-
lauf, ihrer beruflichen Entwicklung sowie zu ihrer beruflichen Weiterqualifizierung
befragt.
Ein bedeutsames Ergebnis der Lebensverlaufsuntersuchung ist, daß berufliche
Weiterbildung einen "Kumulationseffekt" hat. Je öfter und je länger jemand bereits an
Weiterbildungsmaßnahmen teilgenommen hat, desto größer ist die Wahrscheinlichkeit,
daß er oder sie später wieder Kurse absolviert (vgl. Becker 1991).3 Diese Kumulierung
hat bildungs- und beschäftigungspolitisch gesehen die unerwünschte Folge, daß sich die
Wissenskluft zwischen Weiterbildungsteilnehmern und -abstinenten im Lebensverlauf
zunehmend vergrößert, sofern nicht aufandere Weise - beispielsweise autodidaktisch oder
durch Lernen am Arbeitsplatz - neue berufliche Kenntnisse erworben werden.
Bei anderen Wirkungen kommt die Studie zu differenzierten Ergebnissen. Berufliche
Weiterbildung "an sich" begünstigt nicht unbedingt das berufliche Fortkommen. Aber
sie mindert das Risiko eines beruflichen Abstiegs bzw. verzögert diesen (vgl. Becker
1993). Deutlich größere Aufstiegschancen zeigen sich in der Regel erst dann, wenn es
sich um zertifizierte und eher länger dauernde Maßnahmen (beispielsweise der Aufstiegs-
fortbildung) gehandelt hat.4 Die Effekte sind allerdings nach Geschlecht signifikant unter-
Die Grundlagen des speziellen multivariaten Analyseverfahrens werden bei Diekmann und
Mitter (1990) beschrieben.
Zu diesem Befund wäre allerdings eine kohortenspezifische Differenzierung erforderlich
gewesen. Es ist zumindest nicht unplausibel anzunehmen, daß der Wert von Weiterbildungs-
zertifikaten zeitabhängig ist. Der Nutzen einer Meisterprüfung etwa hängt auch davon ab.
wie viele Meister aktuell gefragt sind und ob es einen Engpaß bei Meistem oder eine "Mei-
sterschwemme" gibt.
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schiedlich. Bei Männern erhöht Weiterqualifizierung mit Zertifikat die Chancen rur einen
beruflichen Aufstieg innerhalb des Betriebes und ruhrt häufiger dazu, daß sie durch einen
Betriebswechsel beruflich vorwärts kommen. Bei Frauen hingegen steigert eine zertifizier-
te Fortbildung lediglich - aber immerhin - die innerbetrieblichen Karrierechancen. Bei
Betriebswechseln zeigen sich demgegenüber keine Unterschiede gegenüber Frauen ohne
Weiterbildungsabschluß. Dies könnte - darauf weist Becker allerdings nicht hin - auch
dadurch verursacht sein, daß Frauen ortsgebundener sind, während Männer eher auch
andernorts eine Arbeit annehmen, wenn sich dort eine Karrierechance bietet.
3.6 Humboldt-Universität Berlin, Lehrstuhl für Bildungssoziologie
Die Untersuchung von Artur Meier und Mitarbeiterinnen (1997) bezieht sich ausschließ-
lich auf berufliche Weiterbildung in den neuen Bundesländern und dabei speziell auf
Fortbildungs- und Umschulungsmaßnahmen (FuU) im Rahmen des Arbeitsförderungsge-
setzes (AFG). Die Studie gliedert sich in einen quantitativen und qualitativen Analyseteil.
Schriftlich standardisiert befragt wurden über 2.000 arbeitslose Maßnahmeteilnehmer in
sechs Regionen mit unterschiedlicher Wirtschaftsstruktur. Außerdem sind 29 narrative
Interviews durchgefuhrt und qualitativ ausgewertet worden (vgl. Böhmer 1997).
Die meisten befragten Maßnahmeteilnehmer zeigen während der Kurse - wie auch
die interviewten Experten der zuständigen Arbeitsämter überwiegend berichten - eine hohe
Weiterbildungsmotivation; nur wenige halten die Maßnahmen ausdrücklich rur nutzlos.
Im Vordergrund der Teilnahmemotive steht der Wunsch nach erweiterter beruflicher
Qualifizierung, hier speziell nach dem Erwerb neuer beruflicher Kenntnisse, um die Chan-
cen auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern. Allerdings rechnet die Mehrheit der Befragten
nicht damit, daß sie im Anschluß an die Lehrgänge schnell wieder Arbeit finden wird.
Immerhin 40 % halten es eher rur wahrscheinlich, daß sie weiter arbeitslos bleiben werden.
60 % der Weiterbildungsteilnehmer sind der Meinung, die Kurse seien über das rein
Berufliche hinaus auch persönlich nützlich. Dieses Ergebnis macht darauf aufmerksam,
daß der Wert beruflicher Weiterbildung nicht allein am Nutzen fur das Berufsleben
gemessen werden muß. Auch persönliche Entwicklungsziele können als Bewertungsge-
sichtspunkte dienen. Nach den Befragungsergebnissen hat die Teilnahme an AFG-Maß-
nahmen flir den einzelnen noch andere Funktionen. Sie kann eine "Übergangslösung"
sein, weil entweder aktuell oder auf die Dauer keine realistischen Chancen bestehen, wie-
der Arbeit zu finden. Die Teilnahme an FuU kann ferner der finanziellen Absicherung
dienen oder schließlich auch aktuell in der Lerngruppe sozial-kommunikative Bedürfnisse
befriedigen.
Böhmer (1997) kommt auf der Basis der qualitativen Interviews zu folgendem
Befund: "Bei der Auswertung der biographischen Interviews konnten wir feststellen, daß
es nicht unbedingt zu einem Motivationsverlust infolge geringer Wiedereingliederungs-
chancen kommen muß. Es ist auch häufig der Fall, daß sich motivationsfördernde Ziele
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verschieben und nicht mehr im Bereich der Hoffnung auf eine neue Stelle liegen. Oftmals
verlagern vor allem Frauen in beruflicher Weiterbildung ihre Intentionen in den Bereich
der qualitativ unabhängigen Bewertungen; nicht mehr die Chance auf einen Arbeitsplatz,
sondern das Bestehen der Prüfung oder der Kontakt zu anderen scheint dann die Teil-
nahme für die Einzelne zu legitimieren" (1997, S. 143).
Vordem Hintergrund der schlechtenArbeitsmarktlage und Beschäftigungsaussichten
in den neuen Bundesländern konstatieren Meier et al. (1997) eine "Funktionsverlagerung"
der nach dem AFG öffentlich geförderten beruflichen Weiterbildung. "Tendenziell läßt
sich festhalten, daß, je weniger sich Fortbildungen und Umschulungen für ihre öffentlich
verkündeten Zwecke instrumentalisieren lassen, desto mehr gewinnen sie für die
Teilnehmer anderweitig an Bedeutung. Paradoxerweise kehrt das Bildungsanliegen im
Zusammenhang mit anderen Nutzenkalkülen der Teilnehmer desto stärker in die Fort-
bildung und Umschulung zurück, je schwächer diese ihre vornehmste, die beschäftigungs-
politisch intendierte Funktion, wahrnehmen" (Meier et al. 1997, S. 187 f.). Bemerkenswert
sind jedenfalls die "positiven Begleiteffekte der laufenden Weiterbildungsmaßnahmen,
die sich evident daraus erklären, daß die Teilnehmer die Folgen nicht mehr einfach an
ihren Arbeitsmarktchancen, sondern nach anderen Kriterien abzuschätzen beginnen"
(Böhmer 1997, S.149).
Allerdings sind die mittelfristigen Effekte der beobachteten FuU-Maßnahmen bis
jetzt noch ungeklärt. Dazu sind die Ergebnisse der von Meier und seinen Mitarbeiterinnen
durchgeführten Nachbefragung abzuwarten, bei denen auch das jeweils erreichte und
eventuell zertifizierte Abschlußniveau berücksichtigt werden müßte. Bei der Erstbefragung
während der Weiterbildung ging immerhin knapp ein Fünftel der Teilnehmer davon aus,
daß sie durch die Kurse eine höhere Berufsabschlußqualifikation als zuvor erreichen
werden. Dies gilt noch häufiger für Maßnahmen mit staatlich anerkanntem Abschluß, von
denen außerdem mittelfristig ein deutlich größerer beruflicher Nutzen erwartet wird.
3.7 Deutscher Industrie- und Handelstag (DIHT)
Der DIHT führte 1979, 1984 und 1991 sogenannte "Weiterbildungserfolgsumfragen"
durch (vgl. DIHT 1993). Die Ergebnisse sollen demonstrieren, daß berufliche Karriere
auch ohne Hochschulstudium möglich ist. Zielgruppe der schriftlich-postalischen
Befragungen waren Personen, welche bei den Industrie- und Handelskammern eine
Fortbildungsprüfung absolviert haben. Die letzte Umfrage von 1991 richtete sich an
Absolventen der Jahre 1984 bis 1991. Die Prüfungen bezogen sich auf die Fortbildungs-
ziele Industrie- und Fachmeister, Fachwirte, Fachkaufleute, EDV- sowie Fremdsprachen-
fachkräfte. Gefragt wurde, wie sich die Weiterbildung beruflich bis heute ausgewirkt hat,
ob die berufliche Position den neu erworbenen Qualifikationen entspricht und ob die
Karriere auch ohne jene Weiterbildungsmaßnahmen möglich gewesen wäre.
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Gegenüber anderen Befragungen zur beruflichen Weiterbildung (vgI. Bardeleben
et al. 1996; Behringer 1996; Meier et al. 1997) ist zunächst auffallend, daß die Weiterbil-
dungsziele dieser speziellen Gruppe von Anfang an sehr hoch gesteckt waren. Die
Mehrheit strebte ausdrücklich einen beruflichen Aufstieg (76 %) und/oder eine deutliche
finanzielle Verbesserung (57 %) an. Ganz im Gegensatz zu den üblichen beruflichen
Weiterbildungsmotiven spielte die Vertiefung der beruflichen Fachkenntnisse nur eine
untergeordnete Rolle (26 %). Anders formuliert: Wer relativ viel Geld, Zeit und Ausdauer
in seine berufliche Weiterbildung investiert, erwartet in der Regel als Gegenleistung eine
deutlich wahrnehmbare Verbesserung seiner beruflichen Lage.
78 % der IHK-Absolventen waren der Meinung, daß sich die Weiterbildung auf
ihre berufliche Entwicklung vorteilhaft ausgewirkt hat. Dieses Datum ist an sich noch
nicht besonders bemerkenswert, weil dies so allgemein formuliert auch einige andere
Weiterbildungsaktive von ihrer beruflichen Weiterbildung sagen könnten. Das Ergebnis
gewinnt erst bei einer Detailbetrachtung an Gewicht. 72 % haben nämlich eine finanzielle
Verbesserung festgestellt und 58 % eine deutlich höhere berufliche Position erreicht. Dies
wiederum können andere Weiterbildungsteilnehmer im Regelfall keineswegs von sich
behaupten (vgl. Behringer 1996; BMBF 1996).
Zur beruflichen Stellung bietet die Befragung nun einen Vorher-heute-Vergleich,
ersteres jedoch nur aus der Retrospektive (vgl. Tabelle 1).
Tab.l: Berufliche Stellung der IHK-Absolventen vor der Fortbildungsprüfung und
heute (n= 10.701; Angaben in Prozent)
Berufliche Stellung vorher heute
Sachbearbeiter 35 18
Hauptsachbearbeiter 4 6









keine Angabe 6 6
Die einfachen Sachbearbeiter- und Facharbeiter-Funktionen werden heute deutlich seltener
ausgeübt als zum Zeitpunkt vor der Prüfung. Allerdings befindet sich immer noch fast
ein Viertel in derartigen Positionen. Bei dieser Teilgruppe hat die Weiterbildung, bezogen
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auf die innerbetriebliche Plazierung, bis heute so gut wie nichts bewirkt. Signifikant
größer geworden ist die Statusgruppe der Industriemeister. Aber auch Abteilungsleiter
und Führungskräfte der mittleren Ebene sind nun häufiger als früher vertreten.
Die Daten sind leider nicht so aufgeschlüsselt, daß die Wanderungsprozesse im ein-
zelnen nachvollzogen werden können. Immerhin zeigt der Vergleich, daß in der Zwischen-
zeit meistens eine höhere berufliche Position erreicht worden ist. Mit der Studie kann aber
nicht bewiesen werden, daß diese Verbesserungen ein Effekt der Aufstiegsfortbildung
sind. Dazu müßte der berufliche Werdegang einer Kontrollgruppe, die keine entsprechen-
den Maßnahmen absolviert hat, zum Vergleich herangezogen werden. Die methoden-
kritischen Einwände werden durch ein weiteres Detail der Untersuchung keineswegs
entschärft, sondern nur noch bekräftigt. 41 % der Absolventen sind ausdrücklich der
Ansicht, daß sie ihre heutige berufliche Stellung auch ohne die Fortbildungsprüfung bei
der IHK erreicht hätten.
Auch die Hoffnung auf eine innerbetriebliche Karriere durch Weiterqualifizierung
hat sich nicht selten als trügerisch erwiesen. Immerhin ein Drittel mußte den Betrieb wech-
seln, um sich beruflich zu verbessern. Hier stellt sich die Frage, welche beruflichen Chan-
cen die anderen hatten, die dem alten Betrieb treu geblieben sind. Dazu fehlen die Daten.
Vermutlich gibt es in dieser Gruppe einen großen Anteil Prüfungsabsolventen, die ihre
ursprünglichen - zugegeben recht hoch gesteckten - Weiterbildungsziele bis heute nicht
realisieren konnten. Dies wären dann die Fachangestellten und -arbeiter, welche bis jetzt
in ihren beruflichen Ausgangspositionen verblieben sind. Jedenfalls sind von allen IHK-
Absolventen immerhin 35 % der Ansicht, daß die heutige innerbetriebliche Stellung nicht
ihrer Fortbildungsqualifikation entspricht. Das signalisiert zumindest eine gewisse Unzu-
friedenheit mit den Weiterbildungseffekten. "Karriere mit Lehre" ist also selbst dann nur
bedingt möglich, wenn man sich zu einer relativ teuren und zeitaufwendigen Aufstiegs-
fortbildung entschließt. Es kommt auch auf die institutionellen (innerbetrieblichen) Rah-
menbedingungen an, die das berufliche Fortkommen begünstigen oder hemmen können.
4 Fazit
Das Wissen zu Wirkungen und Nutzen von Weiterbildung steht im umgekehrt propor-
tionalen Verhältnis zu den Milliarden-Investitionen, die Unternehmen, Öffentliche Hand
und Privatpersonen jährlich in berufliche Weiterqualifizierung tätigen. Es gibt in
Deutschland so gut wie keine groß angelegte repräsentative Untersuchung, in der Weiter-
bildungseffekte das zentrale Thema sind. Fast alle vorliegenden Befunde zur Frage der
Wirkungen stammen letztlich aus Sekundäranalysen von Daten, die in erster Linie für
andere Zwecke erhoben wurden. Es scheint also ein Gemeinplatz zu sein, daß Weiterbil-
dung "etwas" bewirkt. Die Frage ist jedoch: Was kann durch Weiterqualifizierung unter
welchen Bedingungen und in welchem Ausmaß erreicht werden?
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Organisierte berufliche Weiterbildung in Form von Kursen und Lehrgängen, um
die es in den vorliegenden Studien ging, hat für die Weiterbildungsteilnehmer fast immer
einen bestimmten Zweck und ist mit bestimmten (beruflichen) Nutzenerwartungen
verbunden. Sie ist - mit Ausnahme der expliziten Aufstiegsfortbildung - in erster Linie
darauf ausgerichtet, das berufliche Qualifikationsniveau zu halten oder zu verbessern.
In den neuen Bundesländern kommt als weitere zentrale Zielsetzung (momentan) hinzu,
entweder wieder einen Arbeitsplatz zu finden oder das Risiko zu mindern, arbeitslos zu
werden. Erwartungen im Hinblick auf beruflichen Aufstieg oder höheres Einkommen
spielen im allgemeinen eine geringere Rolle. Diese Zielsetzungen stehen in der Regel nur
bei Maßnahmen der Aufstiegsfortbildung deutlich im Vordergrund.
Bei den Wirkungen von Weiterbildung müssen grundsätzlich eher kurzfristige und
eher langzeitige Effekte unterschieden werden. Die vorliegenden Untersuchungen befassen
sich überwiegend mit Auswirkungen, die ziemlich bald im Anschluß an die Maßnahmen
festgestellt werden können. Bei der subjektiven Bilanzierung ihrer Weiterbildungsaktivitä-
ten berücksichtigen die Teilnehmer aber häufig beides: den unmittelbaren Nutzen und
die erwarteten bzw. erhofften langzeitigen Folgen. Sofern Detailergebnisse vorliegen,
zeigt sich, daß Weiterbildung eher als Investition in die Zukunft denn als Aufwand angese-
hen wird, der sich umgehend bezahlt macht.
Speziell die Untersuchungen des lAB machen deutlich, daß die Wirtschaftslage und
regionale Arbeitsmarktsituation einen entscheidenden Einfluß auf die Weiterbildungs-
effekte haben. Dabei sind die Chancen, durch berufliche Weiterbildung - hier: FuU-
Maßnahmen - wieder einen Arbeitsplatz zu finden, in den alten und neuen Bundesländern
sehr unterschiedlich. Aber auch in Westdeutschland gibt es teilweise erhebliche regionale
Ungleichgewichte, so daß auch hier die Wirkungen der Weiterqualifizierung recht unter-
schiedlich sein können. Hinzu kommt, daß das Qualifikationsniveau der Maßnahmeteil-
nehmer verschieden ist und sich dementsprechend unterschiedliche Erfolge zeigen. Es
gibt Risikogruppen, für die es trotz Weiterbildung immer schwieriger sein wird, mit
anderen auf dem Arbeitsmarkt zu konkurrieren und einen guten Platz im Beschäftigungs-
system zu finden. Die Wirkungen beruflicher Weiterbildung sind also mindestens von
zwei Faktoren abhängig: der aktuellen und regional unterschiedlichen Nachfrage des
Beschäftigungssystems nach bestimmten Qualifikationen und dem jeweiligen individuel-
len Qualifikationsangebot der Weiterbildungsteilnehmer.
Der größte kurzfristige Nutzen ist in der Regel dann festzustellen, wenn die
berufliche Weiterbildung auf den aktuellen Qualifikationsbedarf am Arbeitsplatz zuge-
schnitten ist. Entsprechend berichten solche Maßnahmeteilnehmer häufiger direkt sichtba-
re Wirkungen, welche sich für eine aktuelle Arbeitstätigkeit weiterqualifizierten und/oder
die sich mit Unterstützung des Arbeitgebers fortgebildet haben. So gesehen ist betriebliche
Weiterbildung kurzfristig wirkungsvoller als privat initiierte, weil sie sich stärker am
aktuellen Qualifikationsbedarf orientiert.
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Zu den langfristigen Wirkungen organisierter beruflicher Weiterbildung im
Lebenslauf ist weniger bekannt als zu den kurzfristigen Effekten. Als ein wichtiger nach-
haltiger Effekt kann festgestellt werden, daß Weiterbildungsbeteiligung kumulierend
wirkt. Personen, die in ihrem Leben schon oft an Maßnahmen teilgenommen haben, ent-
scheiden sich öfter erneut dafür, sich in organisierter Form weiterzubilden. Dadurch ent-
steht, sofern nicht andere Lernformen gewählt werden, im Berufsleben eine wachsende
Wissenskluft zwischen Weiterbildungsaktiven und -abstinenten. DieserKumulationseffekt
deutet daraufhin, daß aktive Weiterbildung die Qualifizierbarkeit im Sinne von Lernfähig-
keit und ständiger Lernbereitschaft erhöht.
Nach den Befunden der Lebensverlaufsforschung fUhrt berufliche Weiterbildung
als solche in der Regel nicht zu einer Verbesserung der Position oder des Einkommens.
Effekte dieser Art lassen sich meistens nur bei zertifizierten Maßnahmen (Aufstiegsfort-
bildung oder andere Formen der geregelten Fortbildung) nachweisen. Dazu ist allerdings
nicht selten sozusagen als intervenierende Variable auch die Mobilitätsbereitschaft der
Betreffenden erforderlich (Betriebswechsel, Umzug aus beruflichen Gründen). Nicht zer-
tifizierte Weiterbildung begünstigt im Lebenslauf zwar nicht signifikant das berufliche
Fortkommen, mindert aber immerhin das Risiko, arbeitslos zu werden oder positional
abzusteigen. Die Langzeiteffekte beruflicher Weiterbildung sind allerdings fUr die Lage
in den neuen Bundesländern noch nicht ausreichend erforscht. Außerdem stellt sich die
Frage, ob die Ergebnisse der Lebensverlaufsforschung auch in Westdeutschland unter
den heutigen wirtschaftlichen Rahmenbedingungen noch ihre Gültigkeit besitzen.
Der Nutzen beruflicher Weiterbildung wird subjektiv im allgemeinen wesentlich
höher eingeschätzt, als es die wahrnehmbaren Effekte erwarten lassen. Die faktischen
beruflichen Verbesserungen stehen häufig in keinem angemessenen Verhältnis zur über-
wiegend positiven Nutzenbilanz. Meistens können die mit Weiterbildung verbundenen
beruflichen Zielsetzungen zumindest kurzfristig nicht völlig eingelöst werden. Selbst bei
finanziell und zeitlich aufwendiger Aufstiegsfortbildung findet sich Jahre später eine nicht
unbeträchtlich große Gruppe von Absolventen, die ihre mit der Weiterqualifizierung
verbundenen beruflichen Ziele nicht erreichen konnten. Es bleibt eine Diskrepanz zwi-
schen Erwartungen und Effekten, die sich aber nur bei Minderheiten in einer entsprechen-
den Unzufriedenheit mit ihrer Weiterbildung äußert. Kaum jemand gibt bei Befragungen
zu Protokoll, daß die Weiterqualifizierung ziemlich nutzlos gewesen ist.
Allerdings sollte nicht vorschnell von einer subjektiven "Nutzenillusion" der Weiter-
bildungsaktiven gesprochen werden. Denn bei der individuellen Bilanzierung werden nicht
nur bisherige Folgen, sondern auch zwar durchaus mögliche, aber nicht immer auch
ziemlich wahrscheinliche künftige Wirkungen - und andere positive Nebeneffekte -
mitberücksichtigt. Außerdem muß sich die Bewertung der Wirksamkeit nicht aus-
schließlich an beruflichen Kriterien orientieren. So ist die öffentlich geförderte berufliche
Weiterqualifizierung fUr die meisten arbeitslosen Maßnahmeteilnehmer in den neuen
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Bundesländern persönlich nützlich, obwohl - oder gerade weil - die Chancen für eine
berufliche Verwertung der neuen Kenntnisse relativ gering sind.
Ein nicht nur methodisches Manko der vorliegenden Untersuchungen besteht darin,
daß die Weiterbildungseffekte so gut wie gar nicht in ihremjeweiligen sozioökonomischen
Kontext betrachtet werden. Damit fehlt ein Maßstab, um das Ausmaß der Wirkungen im
Berufsleben adäquat bewerten zu können. Das Bewertungsproblem wird zwar im all-
gemeinen auf theoretischer Ebene anerkannt, bei der Datenanalyse aber kaum berücksich-
tigt. Um den Nutzen angemessen beurteilen zu können, sollten zumindest Makrodaten
zu Wirtschaftslage und Beschliftigungssituation und Mikrodaten zu den innerbetrieblichen
Bedingungen der Weiterbildungsteilnehmer einbezogen werden. Ohne Berücksichtigung
der jeweiligen zeitlichen Umstände sagen die Meßergebnisse alleine wenig aus, weil es
keinen fixen Maßstab für Weiterbildungserfolg gibt - und auch nicht geben kann. Was
in der einen Situation als großer Effekt von Fortbildung zu werten wäre, kann unter
anderen (günstigeren) Bedingungen nur eine mäßige Wirkung indizieren.
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